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ABSTRAK 
Konsep-konsep pengurusan bakat menarik minat kebanyakan penyelidik pada masa 
sekarang. Pengurusan bakat kebanyakannya telah dipraktikkan di setiap institusi 
kewangan konvensional di Malaysia. Namun, di dalam istitusi-istitusi kewangan Islam, 
amalan pengurusan bakat adalah dikira jarang dan masih di peringkat awal. Pengurusan 
bakat melibatkan proses untuk menarik, membangunkan, mengekalkan, dan 
menggunakan bakat di dalam organisasi.  Kajian ini bertujuan untuk melihat faktor-faktor 
yang mempengaruhi pengurusan bakat di dalam sektor perbankan Islam. Amalan 
pengurusan bakat terdiri daripada pelbagai aktiviti di dalam organisasi yang berbeza yang 
menerima pakai pengurusan bakat. Di dalam kajian ini, penyelidik telah menggunakan 
tiga aktiviti atau faktor iaitu pengurusan kerjaya, pengurusan prestasi, dan pembelajaran 
dan pembangunan. Sampel kajian yang diperolehi sebanyak 144 diambil daripada 223 
populasi kajian yang melibatkan pekerja di institusi perbankan Islam di Alor Setar. Soal 
selidik digunakan dalam proses pengumpulan data sebagai alat untuk membuktikan 
hipotesis kajian. Ia diukur dengan menggunakan skala likert tujuh mata. Analisis regresi 
digunakan untuk melihat hasil kajian. Hasil kajian mendapati pengurusan kerjaya 
merupakan faktor yang paling mempengaruhi pengurusan bakat di institusi perbankan 
Islam.  
 
Kata kunci: Pengurusan bakat, pengurusan kerjaya, pengurusan prestasi, pembelajaran 
dan pembangunan, Institusi perbankan Islam. 
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ABSTRACT 
The concept of talent management interests many researchers in the present. Talent 
management has been mostly practiced in every conventional financial institution in 
Malaysia. However, in the institutionalization of Islamic finance, talent management 
practices are considered rare and are still in the early stages. Talent management involves 
the process of attracting, developing, maintaining, and using the talent within the 
organization. This study aims to identify the factors that influence talent management in 
the Islamic banking sector. Talent management practices consist of various activities in 
different organizations that adopt talent management. In this study, researchers have used 
three activities or factors, career management, performance management, and learning 
and development. Samples were collected at 144 drawn from a population study 
involving 223 workers in the Islamic banking institutions in Alor Setar. The 
questionnaire used in the data collection process as a tool to prove the hypothesis. It is 
measured using seven-point likert scale. Regression analysis was used to see the research 
results. The study found that career management is the most important factor influencing 
talent management in the Islamic banking institutions. 
Keyworks: talent management, career management, performance management, learning 
and development, Islamic banking institution.   
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BAB SATU 
PENDAHULUAN 
 
1.1 Pengenalan 
Pengurusan bakat merupakan satu alat pengurusan yang utama di abad ke-21 dalam 
pengurusan aset manusia (Cappelli, 2008), ini kerana sumber penting bagi sesebuah 
organisasi untuk bersaing adalah modal insan dan tidak lagi modal, tanah, atau aset-aset 
nyata yang lain. Ini bagi menyediakan organisasi untuk persaingan global dan 
memaksimumkan faedah-faedah yang berkaitan dengan ledakan teknologi semasa 
(Piansoongnern, Anurit, & Kuiyawattananonta, 2011).  
 
Pengurusan bakat merupakan satu tindakan bagi memilih pekerja yang tepat dan 
dipadankan dengan kerja yang sesuai, pada masa yang betul, dengan memiliki 
kompetensi yang diperlukan dalam semua peringkat dan lokasi (Tarique & Schuler, 
2010). Ia juga berkaitan dengan tindakan yang tepat (Kamil, Hamid, Hashim, & Omar, 
2010), bagi memastikan set-set kemahiran yang sesuai, dan tahap motivasi yang tinggi 
(Stephenson & Pandit, 2008). 
 
Manakala, persaingan global yang semakin pantas, dinamik, tidak menentu, dan tinggi 
menyebabkan firma diseluruh dunia menghadapi keputusan dan cabaran yang sukar 
dalam pengurusan bakat global (Kimani & Waithaka, 2013).  Oleh yang demikian, 
pengetahuan pekerja mengenai pengurusan bakat dan potensi yang tinggi adalah semakin 
The contents of 
the thesis is for 
internal user 
only 
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